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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Research Article 

 

Today, the management of  governmental organizations in Iran is suffering from the 

governance of eldery managers and the emergence of gerontocracy. Therefore, the 

current research aims to identify the causes of the emergence of gerontocracy in 

these organizations and help them to address it, reducing the effects of gerontocracy 

in the country. This research has been done with a fundamental orientation and 

philosophy of constructivism as well as qualitative method, using themes analysis, 

purposeful sampling and semi-structured interviews with 14 experts in this field. 

Data analysis started after familiarizing the researchers with the data and continued 

by creating primary codes and coding, and searching for and identifying themes to 

draw and analyze the thematic network. Results indicated 50 Concepts, classified 

into 14 sub-themes and six main themes. The causes of the emergence of 

gerontocracy in Iran's governmental organizations can be classified into the 

dimensions of gerontocracy oligarchy, organizational obstacles, legal vacuum. The 

control strategies of this phenomenon can be classified into the dimensions of 

developing an efficient governance, reforming power and laws, and paying attention 

to rationality. The results of the research can improve the future of the youth in the 

management of organizations and provide a way to entrust matters to worthy young 

people who adhere to the system of the Islamic Republic of Iran. 
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 مادیران  و وجاود  و ظهور پیرساارری  ترها حکمرانی بزرگ از دولتی ایرانهای  سازمان حال حاضر مدیریت در

هاای   ساازمان  ایی علا  ظهاور پیرساارری در   شناس رو هدف نهایی پژوهش حاضر این  برد. از می رنج فرتوت
در نتیجه کاهش عوارض پیرساارری در کشاور اسات.     و آن جهت مقابله باها  و کمک به این سازمان یادشده

 گرایی و همچنین با روش کیفی، استفاده از تکنیاک تللیا    ساخت ةگیری بنیادی و فلسف با جهتین پژوهش ا
نفر از خبرگان این حوزه صورت گرفتاه اسات.    14ساختاریافته با  نیمه ةو مصاحب ،گیری هدفمند مضمون، نمونه
 شناخت و وجو کدگذاری و جست و اولیه کدهای د و با ایجادششروع  ها داده با شدن پس از آشناها  تللی  داده

در کاه   باود کد بااز   50حاکی از شناسایی ها  . یافتهشود مضامین ترسیم و تللی  ةمضامین ادامه یافت تا شبک
دولتای  هاای   در ساازمان  پیرسارری ظهور بندی شدند. عل  طبقهمضمون اصلی  6 و فرعی مضمون 14 قالب

 و راهبردهای کنتارل ایان پدیاده را    قانونی خلأ و ،سازمانی موانع پیرسارر، توان در ابعاد الیگارشی می ایران را
بنادی کارد. نتاایج     عقلانیت طبقه به توجه و ،قوانین و قدرت اصلاح کارآمد، حکمرانی ةتوان در ابعاد توسع می

جواناان    مسایر سادردن اماور باه     را بهباود بششاد و  ها  سازمان  در مدیریت  گرایی جوان ةآیندتواند  می پژوهش

 .دورآ  فراهمرا  ایران  اسلامی  نظام جمهوری  و پایبند به  شایسته
 

 کلیدواژه:
 پیرسارری، 

 های دولتی،  سازمان
  ران،مدی سالشوردگی
 . سفیدی ریش مدیریت

. آن کنترلی ایران و راهبردهای دولتیهای   سازمان ظهور پیرسارری در عل (. 1404) امیرهوشنگ نظرپوری،و  حکاک، ملمد ؛حجت وحدتی، ؛هدی ،پورزارع استناد:

 . 14-1( 1) 23، مدیریت فرهنگ سازمانی
http//doi.org/10.22059/jomc.2024.368550.1008615 

 

                                                                                     مؤسسه انتشارات دانشگاه تهران. ناشر:                    نویسندگان. ©
                                                DOI: http//doi.org/10.22059/jomc.2024.368550.1008615 

https://jomc@ut.ac.ir/
https://doi.org/10.22059/jomc.2024.368550.1008615
https://doi.org/10.22059/jomc.2024.368550.1008615


 3     ديگرانو  پورزارع↵ آن کنترلي ايران و راهبردهای دولتيهای   سازمان ظهور پیرسالاری در علل

 لهئان مسیب
 یهر سازمان یشرفت و تعالیرد پجرئت بتوان ادعا ک د بهیشاو  استهر سازمانی  ةسرمایترین  ترین و پیچیده انسانی باارزش ةرمایس

 (.1395)شاهنوشی و دادخواه،  آن است یانسان یرویفرد ن منلصربه یها یستگیو شا ییتوانا مرهون
که  ها وجود دارد سازمان مهم در  ن اصیاستقرار یا گسترش ا برای یموانع د دید چهیباه ستیشاوجود افراد  تیبه اهم توجه با

اشاره کرد که  یسازمان یها تیبه مسئول بدر انتصا جوان رانیمد تشصصو  انگیزهنداشتن به  جهتوتوان به  میزمینه در این 
اساس،  نیا شود. بر یم سازمان گمر یاف یتضعمنجر به  یریگ میتصم یها دادن به افراد سالشورده در سمت تیاولوعکس آن و 

 یها سازمان یها از آفتو شود  میمانع توسعه تلقی  ت،که برخاسته از مدیریت سنتی اس ،دانیسف شیر مدیریت ای 1یرسارریپ
یج باعث نهادینه ردت و بهاست سارری  ویکرد شایستهدر تضاد با رپیرسارری  .(1396 )زارع و همکاران، آید به حساب می یکنون

های  حال حاضر در سازمان در که یاتفاقواقع  . درشود میبا تغییرات دیجیتال سازگار  ناخلاق و  غیر و شدن پرورش مدیران پیر
بمانند رئیس  شهیهم خواهند یم پیرسارری است که در این عرصه مدیرانپدیدة گیری  دولتی ایران در حال رخ دادن است شک 

جاد یو ا یتیریمد ةعرصمانع حضور جوانان در و کنند  خودداری می بعد یها جوانان نس به  های مدیریتی از سدردن مسئولیت و
 پیر رانیمد ةبست ةحلقنتوانستند از استمرار  های دولتی سازمان و متعاقباً ها . دولتشوند میو توسعه  ییبر نوگرا یتلول مبتن
مدیران جوانی  اگر (.1399 )الوندی و ملمدظاهری، ت امور هستندیریران اسبق در مسند مدیکماکان همان مدو کنند جلوگیری 

اند )آزادفر و  بوده ریمد رمردانیپ مسلک همانشتر تابع یبوده و ب گیا آقازادی تباطاتند از طریق ارا هورود کرد به این عرصه هم

های روانی، ششصیت، و  های فیزیولوژیک و در ویژگی ، تغییراتی در زمینهرتبه عالی بالا رفتن سن مدیران با .(1392 یوسفی،

گذارد. این تغییرات رفتاری در مدیران  می ثیرأها نیز ت ر آندهد و در طول زمان این تغییرات در ماهیت رفتا ها رخ می آن یوخو خلق
و  پینتو(. 1400 الهی، )صرامی و خائف و خود را در رفتارهای سازمانی نشان دهد باشد تواند نمودی بیرونی داشته عالی می
اختی دارای پیامدهای شن نشان دادند که روند پیری جمعیتبا موضوع مدیریت نیروی کار مسن ( در پژوهشی 2014) همکارانش

دو  تواند با پدیده میاین حال  .است نزدیکآیندة در ها  و کمبود برخی از مهارت ،مربوط به جمعیت عمومی، ترکیب نیروی کار
و فرار  ،اولین پیامد مدیریت ضعیف بر سیستم، نارضایتی افراد توانمند همراه باشد. های دولتی برای سازمان پیامد اصلی و مهم

 که سازمان ندا هشدبااستعدادی  جوانان جایگزین ای است که ناکارآمد و بازنشسته. پیامد دوم چسبندگی افراد است ز سازمانها ا آن
 شود به سالشوردگی سازمان اضافه میروز  توانمند خالی و روزبهجوان و به مرور زمان سازمان از افراد  .اند را ترک کرده

دولتی دچار  های سازمان رود ترین جزء هر سازمان به شمار می آنجا که عام  انسانی مهماز ( و 2021، 2برتون و پن  ا )مگنی
ورود افراد توانمند را به درون خود  ةاجازد نه نشو خورده تلقی می شکست د و کاملاًند کاری کننتوان د که نه خود مینشو حالتی می

در  اکامیباعث نارضایتی و ن و اثربشش ،، تلولییستهشاجوان،  مدیرانآموزش و تربیت های مربوط به  چالش. دنده می
 ، مستق شجاع، یجوان حالی است که باید توجه داشت انتشاب (. این در1400شده است )زردشتیان و بهرامی،  ی دولتیها سازمان

 که شود لسوب میم مثبت رخداد کی یخواه تلول یها آرمان به متعهد و ،قدرت یها ، دور از رانتیشاوندسارریبدون روابط خو
 نشبگان آزاد گردش گفتمان مقدمة جوانانی حضور چنین شک (. بدون1400، طهران ةمعمارزادو  مقیمیکرد ) استقبال آن از باید
 .ن باشدیفرآدیتواند ام می برانگیز چالشت ین وضعیو در صورت استمرار در ا است

های  سازمان نجات نیاز به عزمی جدی دارد ودولتی ایران  های ی در سازمانرسارریحذف رویکرد پباید توجه داشت که اما 
 یفعل تیدر وضع ها سازمان نیا یراهگشا و منج تواند یآنچه مهمچنین  نجات کشور خواهد بود. یرسارریپپدیدة از دست دولتی 

های  سازمان تیریاکم بر مدح یِرسارریپ یبه جا ییگرا جوان ینیگزیو جا رانیخواهانه در انتشاب مد سهم کردیباشد عبور از رو
های  ویژه در سازمان حال توسعه و به کشورهای در ی دررسارریپ ةبا توجه به وجود چشمگیر پدید، صورت هر در است. دولتی

 سببای است که  جزئی از مسئلهاین موضوع شود،  ها می که متوجه آن ،دولتی ایران و مشکلات و مسائ  ناشی از این پدیده
در  یرسارریپ گیری شک  با توجه به کمبود مطالعات در این زمینه، چگونگی ،. همچنینشده استوهش این پژنگارش 
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ای  در قالب مطالعهپیشگیرانة مؤثر، راهبردهای کنترلی و موجده به آن گرفته تا  یو شرایط علّ از دریا  ،های دولتی ایران سازمان
 15 مصاحبه با با ،در همین زمینه پژوهش حاضرگیرد.  کنکاش قرار می مورد تللی  مضمونراهبرد پژوهشی  بامستق  و بومی 

های  در سازمان یرسارریپگیری  چه عواملی در شک هاست:  پرسشاین به دنبال پاسخ به  ،های دولتی نفر از خبرگان سازمان
 برخوردارند؟ یررساریپاز  ها و راهبردهایی برای دوری ها از چه استراتژی و سازمانران یمدند؟ مؤثردولتی 

 مبانی نظری پژوهش

 1مفهوم پیرسالاری

گذشتگان نیز آگاهی دارد،  یها ترین فرد، که از سنت مبین نظامی هساتند کاه در آن قدرت به مسن 2و پدرشاهی یپیرسارر
 ةتوسعدیوانی و  هاا و وظایف افازایش نقش ةواسط نظام پدرشاهی است و به ةیافت شک  توسعه 3نظام پاتریمونیالیسم. رساد می

اش را بر  تواند اراده میو رهبر فرد برگزیده ها  (. حال در این نظام1400، مروتی و همکارانشود ) افزایش فساد حاص  می با یاقتصاد
صورت ه بباید به دلی  قداست  این باور مبتنی است که قادرت بر یپیرسارر. ششص دیگار یاا گروهای از اشاشاص تلمیا  کناد

دست  را به مدیرنلو که شده رضایت  کوشاند به هر تابع می و کارکنان ، افرادسیستمیدر چنین  ،نتیجاه در .شودفویض تسنتی 
استوکرنر و ساندستروم، یابد ) گسترش میدر سازمان  طلبی و چاپلوسی فرصت یفضا رو، ایان و به حریم او نزدیک شاوند. از ندآور

قدرت و اعتبار را دارند و  و شکلی از تشکیلات است که در آن افراد مسن بیشترین ثروت یرپیرسار گفتتوان  (. بنابراین می2023
 (.2023استوکرنر و ساندستروم، ؛ 2017برتون و پن ،  ا )مگنیکنند  می هدایت را سازمانو  هستند مورد احترام اعضا

 بوروکراتیک  غیرهای  در نظام پیرسالاریظهور 

گیرد.  جانبه قدرت را به دست می شود و به طور یک ود که مدیر توسط یک گروه خودی انتشاب میش پیرسارری زمانی ظاهر می
گذارد و افرادی که در  ها تأثیر می های آن شناختی مدیران بر سیاست های اجتماعی و جمعیت فرض پیرسارری آن است که ویژگی

مچنین پیرسارری به این بستگی دارد که آیا مدیران منتشب از انتشاب چنین مدیرانی نقش دارند از این تأثیرات آگاه هستند. ه
توانند  هایی وجود نداشته باشد، مدیران می ها و رویه شوند یا خیر. اگر چنین مکانیسم های منظم و شفاف انتشاب می طریق رویه

 .(2017پن ،  و برتون ا  نیمگباری داشته باشد ) تواند عواقب فاجعه ها در قدرت بمانند که در صورت ناکارآمدی می دهه

ها  زیرا اکثر این سیستم .دموکراتیک و استبدادی نسبتاً رایج باشد های غیر رسد پیرسارری در سیستم نظر میه حال ب
بین نشبگان و مدیران  ةطوری که هر روز فاصل ؛ندا گریزی در حرکت کنند و به سمت نشبه های مششصی را ارائه نمی رویه

کنند  شوند یا در سمت خود فوت می میگیری  هایی، اکثر مدیران یا مجبور به کناره . در چنین سیستمدشو یناخواسته بیشتر م
همچنین نباید انتظار داشت بازنشسته شدن مدیران پیر بتواند به بهبود شرایط  (.2023استوکرنر و ساندستروم، ؛ 2012، 4)اسوولیک
(. از سوی 2016 ،5تیلور و فرانتز ا )کندالگیری کنند بسیار نادرند  طلبانه کنارهمنصبی که داو چون مدیران پیر و صاحب .کمک کند

رسمی )در صورت وجود داشتن( برای ملدود کردن قدرت و جلوگیری  دموکراتیک قوانین رسمی یا غیر غیرهای  دیگر، در سیستم
زند. شواهد حاکی از آن  پیرسارری دامن می ةدپدیشود که به  درستی اعمال نمی گیری به تصمیمهای  العمر پست از تصدی مادام

حالی است  این در (.2013، 6کنند )کولنر رسمی ترک میهای  ندرت مقام خود را به دلی  ملدودیت است که مدیران سنتی و پیر به
 ةدهکه در طول  کند. دو قانون همانند چین، اجرای بعضی از قوانین به جلوگیری از پیرسارری کمک می ،که در بعضی از کشورها

اجرای ملدودیت سنی »گیری پایان داد که شام   های تصمیم العمر پست در این کشور اجرا شد به امکان تصدی مادام 2000
. در نتیجه، میانگین است (2013)کولنر،  «ای برای مدیران و مسئورن ملدودیت دوره»و  «ها و مسئورن برای مدیران سازمان

                                                 
1. erontocracy 

2. patriarchy 

3. patrimonialism 

4. Svolik 

5. Kendall-Taylor & Frantz  

6. Koellner  
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شروع به کاهش کرد و بدین شک  با پیرسارری مقابله شد. بنابراین به صورت  یادشدهاز قوانین  مؤثرسنی مدیران در چین 
 گرایی گرایش یافت. توان به سوی جوان با اجرای قوانین و بوروکراسی صلیح می گفتتوان  خلاصه می

 پیامدهای ظهور پیرسالاری در سازمان

متشک  از  اغلب دولتیهای  و دستگاهها  سازمانششصای شدن گارایش دارد، در عما  باه  یپیرساررتوجه به اینکه اقتدار  با
زیرا در  .نسبتی باا بوروکراسی عقلانای ندارندها  سازمانگوناه  . اینشود می مدیرو خدمتگزاران ششص  ،وابساتگان، خویشااوندان

واقع  در. یاا باه مهاارت و صالاحیت فارددارد تمدیر باا  یهاا کساب منصاب بیشاتر بساتگی باه نزدیکای و خویشااوند آن
. از سوی دیگر، (2017پن ،  و برتون ا مگنی) شود تفویض نمیاساس لیاقات یا شایستگی  برگیری  های تصمیم و پستقدرت 

عمال مستقیم و خودمانی ا غیربسا به صورتی  چه بلکه پذیرد، نمی تلقق رسمی و علنی طرز به همواره افراد بر مدیران پیر ةسلط
ناخواسته  فراگرفتن هنجارها و با مراعات پرهیزها و ملرمات و مناسک گروهی، در حین کارکنان هایی سازمان چنین شود. در می

 و تلکیم حفظ ابزارها ةمهاند و با  و مقدس گرامی ها به اقتضای پیرسارری، سنتدهند.  می پیران ةسلطتن به  ،و نادانسته
در ناگفته نماند  البتهنمادی از جوانی و تقاب  آن با پیران است.  . زیرااستاعتنایی  بی و بدگمانی درخور نو نمود شوند و هر می
راغب  خلاقیتدر موردی که به  کارکنان جوان و نیست با آنکه بسیار دشوار است ملال خلاقیت و نوآوریها  سازمانگونه  این
 (.2021برتون و پن ،  ا  )مگنی هنگ کنندهماو تمایلات مدیر ها  را با سنت آن کوشند شوند می می

ندرت مورد توجه  های دولتی به ویژه در سازمان کنون این مهم به پژوهش حاضر باید خاطر نشان کرد تا ةپیشینخصوص  در
 روتیلا وتوان به پژوهش  ، میزمینهخورد. در این  های زیادی در این حوزه به چشم نمی ملققان مدیریت قرار گرفته و پژوهش

منجر به تأثیرات بدردازند که سنوات بر حقوق کارکنان سابقه و تأثیر ( اشاره کرد که ملققان تلاش کردند به 2017کلمیر )
تبعیض به شکلی  در کار و ارشدیت براساس معیارهای سنی هادستمزدها نشان دادند که  آن .شود میپیرسارری  برتوجهی   قاب 

، شده بیانبا توجه به مباحث های حساس را تشدید کند.  ماندگاری افراد با سن بار در موقعیتتواند  شوند که می آمیز پرداخت می
کنند یا توسط نزدیکان و صاحبان نفوذ  های سازمانی می هایی که در آن مدیران خود اقدام به انتشاب پست در سیستم گفتباید 

هایی که در آن مدیر با توجه به  کنار کرد نسبت به سیستمها را از سمت خود بر سادگی آن توان به و نمی شوند انتشاب می
یابد که  گیرد مدیران پیرتری دارند و پیرسارری بیشتر فرصت ظهور می های قدرت قرار می های شایستگی در موقعیت شاخص

ها از اهم  گیری این پدیده و راهکارهای کاهش آن در سازمان طلبد و درک علت شک  توجه مضاعفی را از سوی ملققان می
 موضوعاتی است که پژوهش حاضر به دنبال پاسشگویی به آن است.

های مشتلف موضوع پژوهش پیدا کند. با توجه به  کند نگرش کام  و جامعی به جنبه می منابع به پژوهشگر کمک ةمطالع
هایی که به صورت  شبه چند مورد از پژوه ،اینکه در رابطه با پیرسارری پژوهشی به صورت مستقیم انجام نشده است

یج مشابهی که نتا تلقیقات نسبتاً 1. بر این اساس در جدول شود مستقیم با موضوع پیرسارری در ارتباط هستند اشاره می غیر
 :اند بندی شده وشانی دارند جمعتا حدودی با پژوهش حاضر همد ها آن

 پژوهش ةپیشین. 1 جدول
 پژوهشنتیجة  عنوان پژوهش نام محقق

 دولتیهای  کفایتی تلمیلی در ادارات سازمان بی (1399) همکارانحضرتی و 
عمدی از طرف تیم مدیریتی یا مدیریت ارشد  کفایتی به دو شک  عمدی و غیر حالت خاصی از بی

 ةشود تا مانع یا کندکنند می یک سازمان به پرسن  و مرئوسان تلت سرپرستی ایشان القا و تلمی 
 .شودسیر ترقی و پیشرفت پرسن  

 (1399سدهوند و همکاران )
سارر بر سکون شایستگی سازمان با  فرهنگ دیوانتأثیر 

 زدگی شغلی کارکنان نقش میانجی فلات
زدگی شغلی در سازمان موجب توقف  سارر هم مستقیم هم از راه افزایش فلات فرهنگ دیوان

 دهد. می شود و سکون شایستگی را افزایش می جریان شایستگی

 (1398) نادری قمی
گذاری جمهوری  سارری در نظام سیاست بررسی شایسته

 اسلامی ایران در تئوری و عم 
هیچ تضمین و  ،نه به للاظ نظری نه در اجرا و عم  ،سارری شایستهزمینة سازکارها و نظام موجود در 

 .شوددوشد و تلقق بعم   ةسارری مورد نظر اسلام جام که اص  شایسته دهد نمیاطمینانی 

 (1398) مدظاهری و الوندیلم
های  گریزی مدیران در سازمان نشبههای  واکاوی استراتژی

 دولتی
شوند و در ادامه به ترتیب  می فردی متوس های  گریزی ابتدا به استراتژی مدیران برای نشبه

 گیرند. می کاره سازمانی و شغلی را بو  مدیریتیهای  یژاسترات

 (2019) نشیه و همکاران
درک فعلی ما از عدم صلاحیت های  و ملدودیت اص  پیتر

 سازمانی
شوند و تعداد  می وظایف خود اشغال دادن شغلی توسط کارکنان ناتوان در انجامهای  بیشتر موقعیت

 ماند. می اهداف سازمانی باقی دادن معدودی برای انجام
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 ژوهشروش پ
انگیز یا مسئله  این روش پژوهشگر بر یک موضوع بلث در است.با توجه به بیان مسئله و هدف پژوهش، روش پژوهش کیفی 

این پژوهش موضوع کند. در  کند و سدس یک مورد ملدود و منفرد را جهت به تصویر کشیدن این موضوع انتشاب می تمرکز می
عملیاتی(  ،در پژوهش حاضر مدیران )ارشد، میانی .است «های دولتی شناسایی عل  ظهور پیرسارری در سازما» اصلی ةقضییا 

شرط انتشاب شدند: دو و با احراز نظر قرار گرفتند  مورد مطالعه مد ةجامعها به عنوان  وزارتشانه ةهای دولتی زیرمجموع سازمان
تصدی پست استانی ریاست یا معاونت. با  ةسابق سال 3داشتن حداق  . 2 و های دولتی کار در سازمان ةسابقسال  15حداق  . 1

توان به لیست اکتفا  افراد خبره در بانک اطلاعات خاص نمی همة یاحصاو به علت عدم آماری  ةامعجتوجه به حجم باری 
به  .و بتوانند اطلاعات ارزشمندی در اختیار پژوهشگر قرار دهندباشند اجرایی داشته  ةسابقکرد و ممکن بود خبرگانی باشند که 

کننده باشند  کیفی کمکهای  توانند در بشش کشف داده می که را همین دلی  از خبرگان در لیست درخواست شد خبرگانی
از للاظ میزان  ادامه داده شد. 15 ةخبراما جهت اطمینان بیشتر تا  .به اشباع نظری رسید 11 ةخبرها تا  مصاحبه .معرفی کنند
 نفر دکترا داشتند. 4و  ،لیسانس نفر فوق 5 نفر لیسانس، 6 تلصیلات

 تا 35ها  ساختاریافته و بررسی اسناد در دسترس استفاده شد. میانگین مدت مصاحبه نیمهحبة مصاها از  برای گردآوری داده
، مورد تللی  استهای تللی  ملتوای کیفی  که یکی از روش ،آمده از روش تللی  مضمون دست ههای ب . دادهبود دقیقه 45

های نهایی  ، اغلب یافتهبود ها الگو و چارچوبو  هیمو به دنبال ساخت مفا قرار گرفت. با توجه به اینکه هدف پژوهش اکتشافی
رود و امکان تبدی  اطلاعات کیفی  شمار میه . تللی  مضمون فرایندی برای تللی  اطلاعات کیفی بنبودنداز پیش مششص 

ن است. مضمو« کدکذاری»کند. تجزیه و تللی  اطلاعات در روش تللی  مضمون مبتنی بر فرایند  ی را فراهم میبه کمّ
شود و حداق  به  ها یافت می های تلقیق است. مضمون الگویی است که در داده الؤها در رابطه با س مهمی در دادهنکتة بیانگر 

است  گفتنی (.1988، پردازد )بویاتزیس مورد بررسی میپدیدة هایی از  توصیف و سازماندهی مشاهدات و حداکثر به تفسیر جنبه
 و شدطراحی  بود شده تعریف نیاز اطلاعات مورد کسب برای قب  از که هدفی به توجه با پژوهشگر توسط های پژوهش الؤس
با توجه به  کرد، می شونده هدایت مصاحبه که مسیری و شونده مصاحبه توسط شده ارائه اطلاعات به توجه با ها مصاحبه طول در

 از تری دقیق و مرتبط اطلاعات کهاین برای علاوه به .کرد می مطرح را جدیدی سؤارت شرایط مصاحبه، ملقق
 در مطرح های دیدگاه و پیرسارری مفهوم با ارتباط در صورت مشتصر به مصاحبه ابتدای در شود، دریافت شوندگان مصاحبه

 ،بود ملقق نظر مد مصاحبه در که ،اصلی سؤارت. شد گوو گفت شوندگان با مصاحبه مطالعه اهمیت و هدف نیز و رابطه این
توانند  می نیازهایی ند؟ چه پیشمؤثرهای دولتی ایران  در سازمان یرسارریپگیری  چه عواملی در شک  :است شرح بدین
ها به سمت  گرایش سازمان در ملیطی عوام  ساز حضور یا افزایش مدیران سالشورده در سازمان دولتی باشند؟ چه زمینه

 یرسارریپاز  ها و راهبردهایی برای دوری ها از چه استراتژی مانچطور؟ ساز سازمانی درون نگاه دارند؟ درتأثیر مدیران پیر 
توان  های دولتی را گرفت؟ چه مراحلی را می توان جلوی ورود مدیران سالشورده به سازمان چطور می شما نظر برخوردارند؟ از

 ضرورت اقداماتی و ها یتفعال چه مرحله هر در سفیدان و سالشوردگی سازمان کاسته شود و کرد تا از مدیریت ریش اجرا
 د؟ندار بیشتری

بعد از هر مصاحبه نکات کلیدی ها طی مراحلی کدگذاری شد. کدگذاری به این صورت انجام گرفت که  هبا این روش، مصاحب
 شدو از طریق همکار پژوهش بازنویسی  برداری انجام گرفت و سدس نکات مرتبط به صورت کد ثبت یادداشتسدس و شد  ثبت

 پیرسارری شناسایی شد.های  لفهؤتری به دست آمد و م گسترده ةطبقتا جایی ادامه یافت که  و فرایند
های کیفی از قابلیت اعتماد یا اعتمادپذیری استفاده  است جهت سنجش روایی و پایایی در پژوهش گفتنیهمچنین 

هاست. بدین منظور از یک مدرس  گردآوری دادهای اساسی در فرایند مصاحبه و  ها مرحله شود. تعیین اعتبار و پایایی یافته می
دانشگاه که بر موضوع پژوهش اشراف داشت درخواست شد به عنوان همکار پژوهشی در این پژوهش مشارکت کند. ملقق 

که به عنوان شاخص پایایی  ،موضوعی درصد توافق درون . سدسبه کدگذاری سه متن مصاحبه کرد اقدام همکار پژوهش
 ملاسبه شد: 1رابطة از طریق  ،رود یم کاره پژوهشی ب
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 ها توافقتعداد  /( ک  کدهاموضوعی = )تعداد  رصد توافق دروند (1رابطة 

 موضوعی درون . توافقی2جدول 

 پایایی بین دو کدگذار تعداد توافقات تعداد کدها ها مصاحبه کد ردیف

 P3 17 6 71/0 
 P4 21 9 85/0 
 P7 20 7 70/0 

 76/0 22 58 ک 

 

درصد بود. بنابراین با توجه به اینکه میزان پایایی  76برابر با  1رابطة بق نتایج، پایایی بین دو کدگذار با استفاده از ط
توان ادعا کرد پایایی در حد  ها تأیید شد و می ( قابلیت اعتماد کدگذاری1996است )کاول،  قبول  قاب درصد  70بیش از 

 مناسبی است.
CVI1های  شده شاخص تبار کدهای شناساییبرای بررسی روایی و اع

طبق نظر  CVI. شدگیری  اندازه CVR2و  
قاب  قبول است که در این پژوهش هر  51/0حداق   CVR( 1975و طبق مقیاس روشه )باشد  8/0دیویس باید بیش از 
  از مصاحبه پرداخته های حاص در ادامه به تجزیه و تللی  داده. بودندکدها در حد قاب  قبول همة دو مقیاس برای 

 شود. می

 ها یافته
کنندگان اقدام به کدگذاری مطالب شد. در گام اول، تللی   ها با اختصاص کد به مصاحبه مصاحبهدادن پس از انجام 

ها  اجرایی اغلب آنسابقة و دارند سال سن  60تا  51کنندگان پژوهش بین  شناختی نشان داد اکثر مصاحبه اطلاعات جمعیت
نفر دکترا داشتند. پس  4و  ،لیسانس نفر فوق 5نفر لیسانس،  6سال است. همچنین به للاظ میزان تلصیلات  20 بیشتر از
با استفاده از تجربه و  وکردند کدگذاری  و اولیه کدهای اقدام به ایجادملققان دهی مفاهیم،  و شک  ها داده با شدن از آشنا

بر شده  واقع هر یک از کدهای شناسایی مضامین پرداختند. در اختشن و وجو تر به جست کلان سطلی خلاقیت خود در
دادن  و در نهایت با کنار هم قرار ندبندی شد تر دسته های فرعی کلی ها به هم در تم مفهومی آن اساس قرابت و نزدیکی

در  شک  گرفت. مضامینشبکة و شد  پاریش و پیشنهاد مضامین از ای این مضامین فرعی در قالب مضامین اصلی مجموعه
مضمون اصلی به  6مضمون فرعی و  14کد  50. بر این اساس از تلفیق شداصلی تلقیق مششص سؤارت حقیقت پاسخ 
 دست آمد.

شده و  برای تشکی  و ساخت مضامین فرعی شناسایی گیری تصمیم ةد. نلوشها  بندی آن بعد از شناسایی کدها اقدام به دسته
و سبک متن مصاحبه مرتبط است و از  ،پارادایم ذهنی پژوهشگر ،پژوهش، سطح دانش ةبه مسئل ها تا حد زیادی گذاری آن نام
 شده است. ارائه 4در جدول های فرعی حاص  از تلفیق کدها  (. مضمون1391زاده و همکاران،  پذیرد )مکی ثیر میأها ت آن

ها در نهایت  های مفهومی آن ابهتهم و بر اساس مش ها با های فرعی و ترکیب این مضمون پس از تعیین مضمون
 نشان داده شده است. 5د که در جدول شهای اصلی حاص   مضمون
 
 

                                                 
1. context validity index 

2. context validity ratio 
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 . یکپارچه کردن مفاهیم استخراج شده از مصاحبه ها3جدول
شونده کد مصاحبه ردیف شونده کد مصاحبه ردیف  کدها   کدها 

1 
R1, R2, R3, R7, 
R9, R10, R14, 

R15 
 خویشاوندیهای  شبکهتوجه به  R1, R2, R3, R4 2  وجود رانت

3 R1, R2, R4, R7, 
R10 

 خودیهای  تشکی  گروه R1, R2 4  مدیریت انلصاری

5 R2, R3, R7, R14, 
R15 

 ,R4, R5, R6, R7 6  ها ماندگاری مدیران در پست
R9, R10, 

 وفاداری پیران به کرسی مدیریت

7 R4, R5, R11, R14, 
R15 

 عدم رقابت مدیران R6, R7 8  ها عدم واگذاری پست

9 R1, R6, R11, R13 10  نادرستهای  گزینش R1, R5, R6, R7, 
R10, R11, R14 

 انتشاب ملدود

11 R2, R3, R14 12  عدم نیاز به فکرهای نو R10, R11, R12 روال روتین 
13 R10 14  تقسیم کار ساده R10, R11 ظرفیت کام  مدیران 
15 R2, R3, R5, R10 16  تارهای ابتداییتکیه بر ساخ R13, R15 ها انتقال سنت 

17 R2, R3, R11, R13, 
R15 

 فراگیری هنجارهای سنتی R11, R13, R15 18  سنتی سازمانهای  آموزه

19 R1, R4, R10, R11 20  اجرای ناقص قوانین R1, R4 استثنائات قانونی 
21 R9, R10, R11 22  عدم بازنشستگی خواص R9, R10, R11, R15 داوم فعالیت بازنشستگانت 

23 R9, R10 24  حذف گردش نشبگان R1, R4, R5, R10, 
R15 

 تدوین قوانین توسط خواص

25 R4, R7 26  حکمرانی جوانان مستعد R2, R9, R10, R11, 
R15 

 تمرکز بر نیروهای جوان

27 R2, R3 28  ای نیروی جوان پرورش مرحله R9, R10, R11 روز حضور افراد به 

29 R2, R3, R9, R11, 
R15 

 توجه به شایستگی R13 30  توجه به مسیر رشد جوانان

31 R8, R16 32  کارگیری جوانان شایسته هب. R1, R3, R5 سارری لیاقت 
33 R3, R7, R5, R10 34  ای حرفههای  تمرکز بر صلاحیت R5, R12, R15 دموکراتیک شدن ساختار سازمان 
35 R6, R12 36  یک بودن کارکناندموکرات R6, R7, R12 های دموکراتیک بر ارزشکید أت 
37 R6, R7 38  تفویض اختیار R4, R7 واگذاری قدرت به نس  جدید 
39 R4, R5, R7 40  مهار قدرت مدیران پیر R5, R6 تمرکززدایی قدرت 
41 R12 42  نظارت پیشگیرانه R1, R7, R15 وضع قانون مرتبط 
43 R9, R10, R15 44  تدوین قوانین مطلوب R1, R6, R10 گرایی ایجاد قوانین جوان 
45 R7, R12 46  ای پیرها نقش مشاوره R8, R9, R10, R15 ات پیرهایاز تجرب یریگ بهره 
47 R7, R12 48  تلفیق جوانی و تجربه R6, R7, R12, R15 بسترسازی بروز توانایی جوانان 

49 R7 50  انتقال تجربه R7, R8, R9, R10, 
R12, R15 

 تربیت نیروهای جوان

 دولتیهای  سازمان در های فرعی پیرسالاری . مضمون4جدول 

 های فرعی مضمون  کدها

 خویشاوندسارری - خودیهای  گروه انلصاری، تشکی  خویشاوندی، مدیریتهای  شبکه به رانت، توجه وجود -

 مدیر پایستگی قانون - ها پست واگذاری ، عدممدیریت کرسی به پیران ها، وفاداری پست در مدیران ماندگاری -

 مدیران رانتی گزینش - ملدود نادرست، انتشابهای  مدیران، گزینش رقابت عدم -
 سازمانی یخودبسندگ - ابتدایی ساختارهای بر مدیران، تکیه کام  ساده، ظرفیت کار روتین، تقسیم نو، روال فکرهای به نیاز عدم -

 سنتی سازی اجتماعی فرایندهای - سنتی هنجارهای ازمان، فراگیریس سنتیهای  آموزهها،  سنت انتقال -

 جانبدارانه قوانین وجود - بازنشستگان فعالیت خواص، تداوم بازنشستگی قانونی، عدم قوانین، استثنائات ناقص اجرای -

 کارآمد قوانین نبود - خواص توسط قوانین نشبگان، تدوین گردش حذف -
 گرایی جوان روند مدیریت - جوانان رشد مسیر به روز، توجه به افراد جوان، حضور ای نیروی مرحله جوان، پرورش روهاینی بر مستعد، تمرکز جوانان حکمرانی -

 سارری شایسته - ای حرفههای  صلاحیت بر سارری، تمرکز شایسته، لیاقت جوانان کارگیری هشایستگی، ب به توجه -

 فضای دموکراتیکتوسعة  - دموکراتیک های ارزش بر تأکیدن، کارکنا بودن سازمان، دموکراتیک ساختار شدن دموکراتیک -
 سازمان در قدرت توازن - قدرت پیر، تمرکززدایی مدیران قدرت جدید، مهار نس  به قدرت اختیار، واگذاری تفویض -

 تقویت قوانین و نظارت - گرایی جوان قوانین مطلوب، ایجاد قوانین مرتبط، تدوین قانون پیشگیرانه، وضع نظارت -

 گیری از تجربیات پیران بهره - تجربه و جوانی پیرها، تلفیق اتیتجرب از یریگ پیرها، بهره ای مشاوره نقش -

 ریزی تربیت جوانان برنامه - جوان نیروهای تجربه، تربیت جوانان، انتقال توانایی بروز بسترسازی -



 9     ديگرانو  پورزارع↵ آن کنترلي ايران و راهبردهای دولتيهای   سازمان ظهور پیرسالاری در علل

 دولتیهای  سازمان در های اصلی پیرسالاری . مضمون5جدول 

 اصلیهای  نمضمو های فرعی مضمون

 (علّی) پیرسارر الیگارشی مدیران رانتی مدیر، گزینش پایستگی خویشاوندسارری، قانون
 (علّیسازمانی ) عوام  سنتی سازی اجتماعی سازمانی، فرایندهای خودبسندگی
 ی(لّقانونی )ع خلأ کارآمد قوانین جانبدارانه، نبود قوانین وجود

 )راهبرد( کارآمد حکمرانی ةتوسع فضای دموکراتیک ةتوسعارری، س گرایی، شایسته جوان روند مدیریت
 قوانین )راهبرد( و قدرت اصلاح سازمان، تقویت قوانین و نظارت در قدرت توازن

 )راهبرد( عقلانیت به توجه ریزی تربیت جوانان گیری از تجربیات پیران، برنامه بهره

 
 1گیری )شام  الیگارشی عل  شک  ةعمد ةدستی اصلی در قالب دو ها شود مضمون مشاهده می 5طور که در جدول  همان
 حکمرانی ةتوسعایران )شام   دولتیهای  سازمان در قانونی( و راهبردهای کنترلی پیرسارری خلأسازمانی،  عوام پیرسارر، 

 است.عقلانیت(  به توجه ،قوانین و قدرت کارآمد، اصلاح
پیرسارری و راهبردهای پاسشگویی به آن  ةدهند های عوام  شک  از بششیک  مطابق نتایج، سه مضمون اصلی در هر

بشش در کنند.  پژوهش حاضر را فراهم میارت ؤسو پاسخ به  هستندشام  ابعاد مشتص به خود  یک وجود دارد که هر
 .گیرد می قرار کیدأت مورد روابط به بششیدن اعتبار مضامین و ةشبکتفسیر  گیری نتیجه

 
 آن کنترلی راهبردهای و ایران دولتیهای  سازمان در پیرسالاری گیری شکل علل .1شکل 

 نتیجه
 کارآمد، اصلاح حکمرانی ةتوسع قانونی، عوام سازمانی،  الیگارشی پیرسارر، عوام لفه ؤم 6شده در این تلقیق از  الگوی ارائه

پیرسارری و سازکارهای  ةدهند ش عوام  اصلی شک بش 2عقلانیت )راهبرد( شک  گرفته است که در  به و توجه ،قوانین و قدرت
 شود: کنترلی پیرسارری توضیح داده می

                                                 
1. oligarchy 
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 دولتی ایرانهای  پیرسالاری در سازمان ةدهند اصلی شکل عوامل

شود  می پیرسارر باید خاطرنشان کرد که این عام  باعث سارری خصوص الیگارشی یا گروهک درپیرسالار:  الیگارشی

طوری که در برابر سایر افراد یا حتی آحاد جامعه خود را مسئول  ؛ای ملدود از مدیران اداره شود ی در دست عدههای دولت سازمان
اکثریتی که باصلاحیت  توسط مدیریت یا دموکراسی مقاب  نفوذ( در ندانند. این نوع مدیریت )مدیریت توسط افراد پیر صاحب

قدرت و روابط خویشاوندی در سمت و  اساس رانت یران سالشورده و پرنفوذ برشود مد می و باعثگیرد  می قرار شوند می قلمداد
 تواند به تشکی  ها نشان داد الیگارشی جدای از اینکه می . یافتهکننداداره  متمرکز صورت و سازمان را به بمانندخود باقی 

ادارة کند که مدیران پیر  طی فراهم میمنجر شود شرای خویشاوندان و خوب های ای از ژن خودی و برگزیده و شبکه های گروه
 این مهم ةتیجشود. نطوری که پایستگی مدیر ایجاد  ؛یا از سازمانی به سازمان دیگر منتق  شوندبدانند سازمان را وابسته به خود 

 .ت خواهد دادمدیران جدید و توانمند را از دسب و ارزشمند است و سازمان توانایی جذ جواندادن مدیران  دست ها از در سازمان

های دولتی ایران شیوع یابد  شود پیرسارری در سازمان هایی که باعث می ها، از دیگر علت : با توجه به یافتهسازمانی عوامل

های سازمان  مادامی که سنتها وجود دارد.  است که در بطن این سازمان خودبسندگی سازمانیسنتی و  سازی اجتماعی فرایندهای
های  تر در موقعیت سالشوردگان به جوان شود،کید أترها ت های سازمان به جوان سنت خوردار باشد و بر انتقالاز اهمیت بسیار بر

 طریق از شود کارکنان و باعث میگذارد  تأثیر می پرهیزها نیز بر پذیرش پیرسارری و مراعات .شوند گیری ارجح شمرده می تصمیم
 مدیران باتجربه و پیر قرار گیرد.عهدة  دریابند که مدیریت سازمان باید بر سازمان فرهنگی های سنتی و انگاره های آموزه

سازمانی دانست که به وضعیتی اشاره دارد که در آن  عوام را از دیگر  خودبسندگی سازمانیتوان  طبق نتایج میبه علاوه، 
شوند. به عبارت  ها و فکرهای نو به انزوا کشیده می و با جلوگیری از ایدهبینند  میاشباع مرحلة های دولتی ایران خود را در  سازمان

که  ،های گسترده از ورود و ظهور مدیران جوان و خلاق ند ضمن دوری جستن از نوسانات و بلرانا ها درتلاش دیگر، این سازمان
د که با شیوع نامه دهمتجانس و بسته به فعالیت خود ادو  و به صورت آرامکنند نیاز  راهگشای مشکلات کنونی هستند، خود را بی

هایی برخوردارند که  قابلیت و ظرفیت از های دولتی ایران و مدیران آن سازمانپیرسارری همراه خواهد بود. باید توجه داشت که 
از باید ها به سرحد خود رسیده و  ها این قابلیت رسد در این سازمان نظر میه ب . بنابراینشوند تکراری خاصی بازة در ممکن است

ها را به ساختارهایی چابک و  ابتدایی آن ها بهره جست و ساختارهای چه بیشتر در این سازمان های جوانان برای بهبود هر فیتظر
 کرد.اثربشش تبدی  

کند وجود  های دولتی را فراهم می ها از دیگر عواملی که شرایط ظهور پیرسارری در سازمان طبق یافته: قانونی عوامل

و  بازنشستگان فعالیت همچون تداوم قانونی است. تا هنگامی که در کشور ایران استثنائات کارآمد قوانین نبود و جانبدارانه قوانین
جانبدارانه صورت ه ب خصوص تعدادی خواص در های کلیدی وجود داشته باشد یا قوانین مربوط به بازنشستگی سیاسیون در پست
دار  د و مدیران جوان بتوانند سکانوهای حساس بازتر ش گیری در پست تصمیمدایرة توان انتظار داشت  نمییا ناقص اجرا شود 

صورت انلصاری تدوین ه های دولتی باشند. جدای از آن، قوانینی که توسط تعداد ملدودی افراد یا حتی یک ششص و ب سازمان
و باعث بزنند های دولتی دامن  سازمان پیرسارری درپدیدة ند به نتوا و میکنند  میهای قانونی را فراهم موجبات خلأ شوند می

 بر( نشان دادند که قوانین مربوط به سن بازنشستگی 2010)و همکارانش  1هیرولت. شوندها  نشبگان در این سازمان گردش حذف
 .کند می تشویق را تر مسن افراد توسط کار گذارد و وفاداری به میتأثیر  تر مسن کارگیری مدیران هب

 دولتی ایرانهای  پیرسالاری در سازمانسازکارهای کنترلی 

های  ها به منظور کنترل پیرسارری در سازمان : اولین راهبردی که با توجه به کدگذاری مصاحبهکارآمد حکمرانی توسعة

د دارسته و توانمند یشا ویژه به دموکراسی یتوجه . این راهبردبود 2کارآمد یک حکمرانی توسعةدولتی مورد شناسایی قرار گرفت 
و شود مدیران و کارکنان جوان  اسات. این مهم باعث می رشاد مناسابات سازندة که دارند باور را هایی ارزش ها که در آن انسان

                                                 
1. Hairault 
2. efficient governance 
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 1کدینگ .داشته باشندرا  های دولتی سازمانگیری  یندهای تصمیمادولتی قدرت نفوذ و مشارکت در کنترل و فر غیر اششاصسایر 

یریت دولتی نیازمند اجرای یک حکمرانی خوب است که سازگار با شرایط جامعه باشد. بنابراین تلول در مد( نشان داد 2018)
توان انتظار داشت با گلچین کردن  نمیاست  سارری ارادت جایگزین سارری بدون وجود یک حکمرانی کارآمد که در آن لیاقت

 .دست یافت رزم است سازمان مدیآکاربرای نچه آتوان به هر ب مشلص پیر و افراد

است که طبق  قوانین و قدرت برای کنترل ظهور پیرسارری اصلاح مؤثر: از دیگر راهبردهای قوانین و قدرت اصلاح

های  واقع چنانچه قدرت در سازمان نظارت اشاره دارد. در و قوانین تقویت سازمان و در قدرت به مسائلی همچون توازنها  یافته
 با را قدرت خود باشند و مدیران پیر موظفشود ویژه نس  جدید و جوان توزیع  ن افراد و بهدولتی ایران به شکلی متوازن بی

بازنشستگان با پشتوانه  کارگیری هب منع یافته، با تدوین و اجرای صلیح قانون همانند سایر کشورهای توسعه کنند،تسهیم  کارکنان
نشان  (2017پن  ) و برتون ا ( و مگنی1399ب را کاهش داد. فربد )نامطلوپدیدة توان ظهور این  های نظارتی می و حمایت دستگاه

 و اکثراًنیستند دار پست و مقام  گیران بیش از یک دوره عهده در بسیاری از کشورها قوانینی وجود دارد که طبق آن تصمیم ندداد
وجود قوانین مطلوب  کردندیان ( نیز ب2016) و لی 2کنند. فلین پس از بازنشستگی در قالب مشاوران ارشد ایفای نقش می

های  تواند فرصت می اجباری کار یا اجرای بازنشستگی در سنی تبعیض مربوط به مقررات مانند وجود استشدامی و بازنشستگی
 جوان مهیا کند و شرایط حضور مدیران پیر را کاهش دهد. افراد برای را مدیریتی

تجربیات  از گیری بهره است که به عقلانیت به توجه شدشناسایی  ها آخرین راهبردی که طبق یافته عقلانیت: به توجه

های  کارگیری جوانان در پست هواقع باید گفت ب مدیران جوان اشاره دارد. در تربیت برای باتجربه و وجود یک برنامه مدیران
تجربه را افزون  مندی از جوانان بی هدارد تا عقلانیت بهر نیاز با احتیاط صورت گیرد و به ملاحظاتی در این زمینهباید مدیریتی 

مدیران تجربة استفاده از . های مدیریتی مانند یک تیغ دولبه است کارگیری جوانان در پست هب کرد( بیان 2022) 3پور دهقان .کند
  که است  آموزی  لمو ع  تجربه زیادی ملصول سالیان  که  است  ارزشمند  ای سرمایه  ةمثاب  بهو شود  میمسن و باتجربه مفید قلمداد 

کارها و  تجربه برای پیشبرد و جوانی تلفیقبرای استفاده از این تجربیات ارزشمند و کشور قرار گیرد.  مدیران جوان  باید در خدمت
ه استفاد  داد و از تجربیات مدیران گذشته  فکر مستمر تشکی    های اتاقو   منسجم  ای مشاوره  های تیم توان غلبه بر مشکلات می

 مدیران جوان قرار داد.  و آن را در خدمت کرد
 انجوان  و تربیت  نسلی  چرخشوجود داشته باشد تا به  تجربه و انتقال جوانان توانایی برنامه و بستری برای بروزباید همچنین 

از   قب   ای سالشورده هر مدیرتوان فرایندهای بلندمدتی را طراحی کرد که  کرد. به همین جهت، میاقدام مدیریتی  های عرصه در
  مدیریتی  سیستم  را تلوی   کار به بازنشستگی در کنار خود مدیران جوان کارآزموده و آماده  غال و خطتپایان مدت اش  رسیدن به

را  های دولتی کرد و سازمان جایگزینای را  نگیزه و شایستهاجوانان بابتوان   با خیال راحتضمن دوری از پیرسارری کشور دهد تا 
جوان و  مدیرانبین  تجربهنتقال ا( 2022)و گرپوت  4به اعتقاد فاسبندرچه بهتر خدمات به افراد جامعه متلول ساخت.  هرارائة در 
به طور خودکار  وجهه و اعتبار پیرانترس از دست دادن ه سبب ب این مهم . اماکمک کند سازمانتواند به موفقیت  تر می مسن

بین کارکنان  تجربهانتقال ( نیز بیان کردند 2023) و همکارانش 5وانگدارد. زمینه هایی در این  ه سیاستو نیاز ب افتد اتفاق نمی
 شود. می عملکرد سازمان و نهایتاً رفتارهای نوآورانه مسن باعث بهبودو  جوان

با طلبد.  و ملققان را می مردان که توجه زیاد دولت هستنداثربشش  مدیرانی جوان ووجود  ازمندین های دولتی ایران سازمان
ند ا هو نتوانست نیستندو همین مطالعات نیز جامع  ای در این زمینه انجام شده پراکندهاین تاکنون مطالعات اندک و بسیار  وجود
شناسایی عل  هدف  این تلقیق با بنابراین،دهنده و راهبردهای کنترلی پیرسارری را به تصویر بکشند.  های شک  لفهؤم

در نتیجه کاهش عوارض  و آن ها جهت مقابله با و کمک به این سازمان ایران دولتی های سازمان پیرسارری در گیری شک 
 عوام سازمانی،  عوام الیگارشی پیرسارر،  ةلفؤمشده در این تلقیق از شش  پیرسارری در کشور انجام شده است. الگوی ارائه

                                                 
1. Keping 
2. Flynn 

3. Dehghanpour 
4. Fasbender 
5. Wang 
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در این خصوص باید  .عقلانیت )راهبرد( شک  گرفته است به و توجه ،قوانین و قدرت کارآمد، اصلاح حکمرانی ةتوسعقانونی، 
کشور   سازی و تصمیم  مدیریتی  شمار جوانان در مناصب حضور انگشت  از آن دارد که  اخیر حکایتهای  سال  ت تلختجربیا گفت
و مدیران پیر و سالشورده تمایلی به  بوده است قانونی عوام  و ،خواص  ژنتیکی  نفوذ روابط الیگارشی پیرسارر،ثیر أت  تلت  اغلب

( 2017پن  ) و برتون ا ( و مگنی2010) شکالویج و همکارانچناتکه جوان بعدی را ندارند. های  به نس  مدیریت انتقال کرسی
افزایش  مسن دافرا شود اشتغال وجود دارد که باعث می جمعیت پیری اقتصادی پیامدهای با مقابلهمعتقدند امروزه قوانینی جهت 

  و به کندکشور را تهدید   در مدیریت  گرایی جوان ةآیندتواند  روند فسادانگیز می  این بگذارد. منفی تأثیر جوانان اشتغال و بر بدیا
  به  دستیابی تا روند کرد  اندیشی چاره دبایخطر   با این  مقابله  برای .کند  تبدی  رود میانتظار   ضد آنچه  وضعیتی  انلراف بکشاند و به

  سدردن امور به  بشورد و مسیر برای  رقم عقلانیت و راهبردهایی که در این پژوهش شناسایی شدند بر  در کشور مبتنی  مدیریت
  همةپای کار آیند و  ایران  اسلامی  نظام جمهوری  پایبند به ةنشب واقع جوانان در آید.  فراهم  صلاحیت  و صاحب  جوانان شایسته

درصد قاب  توجهی از جمعیت ایران را تشکی  کار گیرند. چون جوانان ه ها ب هدایت سازمان  خود را جهت  و جمعی  ردیتوان ف
 .های مدیریتی است ها در پست ریزی برای آموزش و استشدام آن سازان کشور هستند و این امر مستلزم برنامه آینده و دهند می

 پیشنهاد
 :شود می هایی ارائههای دولتی پیشنهاد های پیرسارری سازمان تژیدر این پژوهش با شناسایی استرا

ای که  گونهه ب ؛که فرهنگ تعاملات و ارتباطات با افراد شایسته تسهی  شود کنندند ملیطی فراهم ا های دولتی ملزم سازمانا 
 های دولتی نباشیم. سازمانپیرسارری مدیران در  ةپدیدنکنند تا شاهد احساس ناامنی مدیران با ورود افراد شایسته 

شود که برای حفظ جایگاه خود از هر ترفندی  کفایت می گزینی باعث استشدام مدیرانی بی رعایت نشدن اصول شایستها 
باید به عنوان سارری  در سازمان رعایت اص  شایسته ،پس .کنند تا افراد شایسته را از سازمان فراری دهند استفاده می

 رتبه قرار گیرد. نظر مدیران عالی ول انتصاب مدیران مدترین اص یکی از مهم
ها حساب باز کنند که  و روی کمک آن کنندتر از خود اعتماد  برانگیز به توانایی افراد شایسته های چالش مدیران در موقعیتا 

تاری خود در مدیران در سبک مدیریتی و رف شود. ها از طریق ملیطی دوستانه سبب کاهش پیرسارری مدیران می این
ها  و بازتعریف چگونگی ارتباط صلیح با آن ا مآبانه و نه رقیب ا مندی از نگرش صلیح به جوانان بهره بهسطوح مشتلف 

 دارند. نیاز
گیری از مدیران جوان  راه همکاری و بهره ةنقشکه  کندای راهبردی تدوین  شود مدیران در سطوح عالی برنامه پیشنهاد میا 

از سوی  ترمؤثر های ها تلت حمایت و تعام  آن های دولتی . جایگاه مدیران جوان در سازمانشودن تدوین مرتبط با سازما
 کشور قرار گیرد. ةگیرند ساز و تصمیم نهادهای قانون

 شود: های آتی مطرح می جهت پژوهشهایی  پیشنهادنهایت  در
های   شود پژوهشگران اعتبار آن را با روش ، توصیه میاستآمده بر اساس نظر خبرگان  دست هبا توجه به اینکه چارچوب با 

و قاب  تعمیم به  استهای دولتی  آماری پژوهش حاضر سازمان ةجامعبا توجه به اینکه ی مورد بررسی قرار دهند. کمّ
ها با  های خصوصی و دولتی به تفکیک بررسی شود و نتایج آن ن در سازما شود پیشنهاد می نیست،ها  دیگر سازمان

 شود.دیگر مقایسه  کی
پیشنهاد  نباشد. میتعم قاب و  بدیاگذشت زمان ممکن است نتایج آن تغییر  با است. بنابراینصورت مقطعی ه این پژوهش با 

 .سازی شود های دولتی مدل بنیاد در سازمان داده ةنظریفرایند پیرسارری با استفاده از شود  می
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 منابع
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